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บทคัดย่อ 
บทความนี Êนําเสนอการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้างของพฤติกรรมการทํางานเชิงรุกของอาจารย์มหาวิทยาลยั
เทคโนโลยีราชมงคลธัญบรีุ การวิจยัครั Êงนี Êมีวตัถปุระสงค์ 1) เพืÉอศกึษาปัจจยัทีÉเป็นสาเหตขุองพฤติกรรมการทํางานเชิงรุกของ
อาจารย์มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี และ 2) เพืÉอสร้างโมเดลความสมัพันธ์เชิงสาเหตุ และตรวจสอบความ
สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ของพฤติกรรมการทํางานเชิงรุกของอาจารย์มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี       
เก็บรวบรวมข้อมลูโดยใช้แบบสอบถามจากอาจารย์มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี สงักัดสํานักงานคณะกรรมการ
การอุดมศึกษา ปีการศึกษา 2559 จํานวนทั Êงสิ Êน 450 คน สถิติทีÉใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ การวิเคราะห์สมัประสิทธิ Í
สหสมัพนัธ์การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนั และการวิเคราะห์โมเดลสมการเชิงโครงสร้าง 
ผลการวิจยัพบว่า 1) การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory Factor Analysis) ของตัวแปรทีÉใช้ในการ
วิจัยเพืÉอตรวจสอบความเทีÉยงตรงเชิงโครงสร้าง (construct validity) ของโมเดลการวัดตัวแปรแฝง 5 ตัวแปรมีความ
สอดคล้องกบัข้อมลูเชิงประจักษ์ 2) บุคลิกภาพเชิงรุก ภาวะผู้นําแบบเปลีÉยนสภาพ ความเชืÉอในความสามารถแห่งตนของ
อาจารย์ การเสริมพลงัอํานาจทางจิตใจ เป็นสาเหตขุองพฤติกรรมการทํางานเชิงรุกของอาจารย์มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราช
มงคล โดยตวัแปรบคุลกิภาพเชิงรุกสง่ผลต่อพฤติกรรมการทํางานเชิงรุกมากทีÉสดุผ่านตัวแปรการเสริมพลงัอํานาจทางจิตใจ 
และ 3) โมเดลความสมัพนัธ์เชิงสาเหตขุองพฤติกรรมการทํางานเชิงรุกของอาจารย์มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลมีความ
สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยค่าสถิติ Chi-square (2) = 153.526, p-value = .158,df= 137,RMSEA = .019,      
CFI = .996, GFI= .959, AGFI = .936 
คาํสาํคัญ :     บคุลกิภาพเชิงรุก ภาวะผู้นําแบบเปลีÉยนสภาพ ความเชืÉอในความสามารถแห่งตนของอาจารย์ 
                        การเสริมพลงัอํานาจทางจิตใจพฤติกรรมการทํางานเชิงรุก 
 
ABSTRACT 
This paper presents a Structural Equation Modelof proactive work behavior of lecturers in the 
Rajamangala University of Technology Thanyaburi. The purposes of this research were to 1) study causal 
factors of proactive work behavior of the lecturers in the Rajamangala University of Technology Thanyaburi, and                
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2) develop model and examine consistency of a causal relationship model of proactive work behavior of the 
lecturers in the Rajamangala University of Technology Thanyaburi. A samples of 450 lecturers was randomly 
selected from nine Rajamangala University of Technology Thanyaburi in the 2017 academic year. The tool for 
data collection was a questionnaire constructed by the researcher. The data were analyzed using descriptive 
statistics in terms of relationship coefficient, along with confirmatory factor analysis (CFA) and structural 
equation modeling (SEM). 
The results showed as follows. 1) Confirmatory Factor Analysis 5 Latent variable measure model of the 
was consistent with empirical data 2) Proactive personality, transformational leadership, teacher-efficacy and 
psychological empowerment were the causes of proactive work behaviors of the lecturers, by which proactive 
personality variables affected proactive work behaviors the most through psychological empowerment variable  
3) Causal relationship of proactive work behavior of the was consistent with empirical data Chi-square (2) = 
153.526, p-value = .158, df= 137, RMSEA = .019, CFI = .996, GFI= .959, AGFI = .936 
 
 
 Keywords :   Proactive personality;  transformational leadership; teacher-efficacy; 
                       psychological empowerment; Proactive work behavior 
 
บทนํา 
ปัจจุบันสถาบันอุดมศึกษากําลงัเข้าสู่ภาวะวิกฤติหลายอย่าง เนืÉองจากต้องเผชิญกับภาวะผู้ เรียนลดลง และการ
แข่งขนัทีÉสงูขึ Êน โลกออนไลน์ทีÉตอบโจทย์การศกึษายคุใหม่ได้ดีกว่ามีความรวดเร็วทนัใจ เข้าถึงง่าย มีข้อมูลมหาศาล ไม่จํากัด
ทั ÊงเวลาและสถานทีÉ กําลงัเสนอตัวเป็นทางเลือกในการป้อนความรู้ให้ผู้ เรียน และเริÉมตอบโจทย์ความต้องการได้มากกว่า
ผู้สอนหรือกระทัÉงสถาบนัการศกึษาทีÉยังปรับตัวไม่ได้ ความเปลีÉยนแปลงในการเลือกเสพข้อมูลเริÉมลามไปถึงการเข้าถึงองค์
ความรู้ในสาขาวิชาต่างๆ อย่างไม่ยกเว้น ส่งผลให้การเรียนในระดับอุดมศึกษาถูกลดบทบาทลงไปด้วย การเรียนรู้เพืÉอ
ประกอบอาชีพในระดบัอดุมศกึษา ไม่สามารถหลบเลีÉยงการปรับตวัให้เท่าทันต่อความต้องการของผู้ เรียนให้ทันสถานการณ์
และนําไปใช้ประโยชน์ในชีวิตจริงได้ (ธเนศน์ นุ่นมัน, 2561) จากทิศทางเศรษฐกิจโลกกําลงัเตรียมตัวเข้าสู่เศรษฐกิจยุค
โมเลกลุ การใช้ความรู้อย่างมีประสทิธิภาพและชาญฉลาดเป็นปัจจยัสาํคญัในการสร้างความเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจ และ
เสริมสร้างขีดความสามารถในการแข่งขนัการพัฒนาเศรษฐกิจในปัจจุบันต้องอาศัยทรัพยากรมนุษย์ทีÉมีคุณภาพการพัฒนา
คุณภาพ ประชากรจะต้องเน้นให้มีความรู้และสมรรถนะทางวิชาชีพทีÉสอดคล้องกับตลาดแรงงานและความต้องการของ
ประเทศแม้ว่าในระยะทีÉผ่านมาการพฒันาประเทศจะให้ความสาํคญักบัการสร้างภูมิคุ้มกนัให้เข้มแข็ง แต่อาจไม่เพียงพอทีÉจะ
รองรับการเปลีÉยนแปลงต่างๆ ทีÉรวดเร็วและรุนแรงทีÉอาจเกิดขึ Êน จงึต้องสร้างความพร้อมของประเทศเพืÉอรองรับความท้าทาย
และโอกาสทีÉจะเกิดขึ Êนในอนาคต ให้ประเทศไทยสามารถปรับตัวได้ทั Êงใน“เชิงรับ” และ “เชิงรุก” พร้อมเข้าสู่ประชาคม
เศรษฐกิจอาเซียนทีÉกําลงัเกิดขึ Êน (สาํนกัประเมินผลและเผยแพร่การพฒันา, 2556) 
พฤติกรรมการทํางานเชิงรุกได้รับการยอมรับจากนักวิชาการในทางสาขาวิทยาศาสตร์องค์การ (Ashford  
และ Cummings, 1985; Bateman และ Crant, 1993; Grant และ Ashford, 2008citedin Searle, 2011)และได้รับการ
เสนอให้เป็นพฤติกรรมทีÉริเริÉมโดยบุคคลทีÉมุ่งเน้นการนําไปสู่ความเปลีÉยนแปลงในเชิงบวกในตัวเองหรือสภาพแวดล้อมใน
อนาคตอย่างมีนยัสาํคญัซึÉงหมายความว่า หากองค์การมีบคุลากรทีÉมีความสามารถทํางานเชิงรุกมากเท่าใดก็จะนํามาซึÉงการ
ทํางานทีÉ มีประสิทธิภาพและเกิดผลงานทีÉมีคุณภาพ นอกจากนั Êนแล้วยังเป็นองค์การทีÉสามารถปรับตัวให้ทันต่อการ
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เปลีÉยนแปลงและเกิดความสามารถในการแข่งขันสงูตามไปด้วย (Grant and Ashford, 2008 และ Parker, et al., 2010 
citedin Searle, 2011) การทีÉประเทศไทยจะแข่งขันในระดับสากลและในอาเซียน ตลอดจนการผลิตองค์ความรู้และคนทีÉมี
คณุภาพดงักลา่วจะเกิดขึ Êนได้ มหาวิทยาลยัต่างๆ จะต้องเร่งพฒันาอาจารย์ให้เกิดการทํางานในเชิงรุกมากขึ Êน ทั Êงนี ÊเพืÉอให้ทัน
ต่อความเปลีÉยนแปลงทีÉเกิดขึ Êน ดงันั Êน สถาบันการศึกษารวมทั Êงมหาวิทยาลยัจะต้องมีบทบาทสําคัญในการผลิตองค์ความรู้
และคนทีÉมีคุณภาพตรงกับความต้องการของสังคมทั Êงในแง่องค์ความรู้ ทักษะและวิธีคิด รวมทั Êงจริยธรรมและจิตสํานึก 
เนืÉองจากมหาวิทยาลยัไม่สามารถแยกตัวออกจากระบบการพัฒนาของประเทศได้ (สํานักประเมินผลและเผยแพร่การพัฒนา, 
2556) 
ทีÉผ่านมาพฤติกรรมการทํางานเชิงรุกได้รับความสนใจเป็นอย่างมาก แต่จํานวนงานวิจัยทีÉอธิบายรูปแบบของการ
เกิดพฤติกรรมเชิงรุกยังไม่ชัดเจนนัก โดยเฉพาะในศาสตร์ทีÉเกีÉยวข้องกับการศึกษา มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลเป็น
สถาบนัการศกึษาแห่งหนึÉงในระดับอุดมศึกษาทีÉมีภารกิจหลกัในการผลิตบัณฑิตวิชาชีพนักปฏิบัติมืออาชีพ เพืÉอตอบสนอง
ความต้องการของตลาดแรงงานและการพัฒนาประเทศ อีกทั Êงยังเป็นมหาวิทยาลยัทีÉมุ่งเน้นการผลิตบัณฑิตในสาขาวิชาชีพทีÉ
ตรงกบัอาชีพหลกัตามข้อตกลงของอาเซียนทีÉว่าด้วยการเคลืÉอนย้ายแรงงานอย่างเสรี (Mutual Recognition Arrangements: 
MRAs) และเพืÉอเร่งปรับตัวให้สอดรับกับความเปลีÉยนแปลงและวิกฤติการต่างๆ ทีÉเกิดขึ Êน จึงมีความจําเป็นอย่างยิÉงทีÉต้อง
ปรับตัวในเชิงรุกให้มากขึ Êน เพืÉอให้ทันต่อการเปลีÉยนแปลงทีÉเกิดขึ Êนอย่างเร่งด่วน ผู้ วิจัยจึงมีความสนใจทีÉจะทําการศึกษา
ปัจจยัทีÉมีความสมัพนัธ์และสง่ผลต่อพฤติกรรมการทํางานเชิงรุกของอาจารย์มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลธัญบรีุ 
 
วัตถปุระสงค์ของการวิจัย 
1. เพืÉอศึกษาปัจจัยทีÉ เ ป็นสาเหตุของพฤติกรรมการทํางานเชิงรุกของอาจารย์มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี 
ราชมงคลธัญบรีุ 
2. เพืÉอสร้างโมเดลความสมัพันธ์เชิงสาเหตุ และตรวจสอบความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ของพฤติกรรม
การทํางานเชิงรุกของอาจารย์มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลธัญบรีุ 
 
สมมติฐานของการวิจยั 
1. โมเดลเชิงสาเหตขุองพฤติกรรมการทํางานเชิงรุก ของอาจารย์มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรีทีÉสร้าง
ขึ Êน มีความสอดคล้องกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ 
2. บคุลกิภาพเชิงรุก ภาวะผู้นําแบบเปลีÉยนสภาพ ความเชืÉอในความสามารถแห่งตนของอาจารย์ และการเสริมพลงั
อํานาจทางจิตใจเป็นสาเหตขุองพฤติกรรมการทํางานเชิงรุกของอาจารย์มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลธัญบรีุ 
 
กรอบแนวคิดของการวิจยั 
จากการตรวจเอกสารตัวแปรทีÉเกีÉยวข้องกับพฤติกรรมการทํางานเชิงรุกของอาจารย์มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคล
ธัญบรีุและนํามากําหนดกรอบแนวคิดในการวิจัยในครั Êงนี Ê ผู้ วิจัยได้นําตัวแบบของ Parker et al. (2006) ทีÉได้ทําการพัฒนา
ต่อจาก Frese and Fay (2001) และ Kanfer (1992) ทีÉใช้บุคคลิภาพเชิงรุกและสิÉงแวดล้อมเป็นตัวแปรเหตุ และพฤติกรรม
การทํางานเชิงรุกเป็นตวัแปรผล โดยมีการรับรู้ความสามารถแห่งตนเป็นตวัแปรส่งผ่าน และมีความสอดคล้องกับทฤษฎีการรู้
คิดทางสงัคมของ (Bandura, 1982) นอกจากนี Êยังสอดคล้องกับการออกแบบทฤษฎีทีÉเสนอว่าลกัษณะของงาน ส่งผลต่อ
ผลลพัธ์ผ่านทางสภาวะวิกฤติทางจิตวิทยา (Hackman and Oldham, 1976) มาประยุกต์ใช้ร่วมกับตัวแปรทางการบริหาร
การศึกษา คือ ภาวะผู้นําแบบเปลีÉยนสภาพ (transformational leadership) และตัวแปรการเสริมพลงัอํานาจเชิงจิตวิทยา 
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(psychological empowerment) เป็นตัวแปรส่งผ่าน ตามทีÉทีÉผู้ วิจัยได้ทําการตรวจเอกสาร พบว่า ตัวแปรดังกล่าว เป็นตัว
แปรทีÉสง่ผลต่อพฤติกรรมการทํางานเชิงรุก (proactive work behavior) อย่างมีนยัสาํคญั นอกจากนั Êนแล้วผู้ วิจัยได้ใช้ตัวแปร
การรับรู้ความสามารถแห่งตนของครู (teacher efficacy) ตามแนวคิดของ Chanet al. (2008) ทีÉ Moran and Hoy (2001) 
ประยุกต์มาจากการวัดประสิทธิภาพของครูในรัฐ Ohio ซึÉงในทีÉนี Êผู้ วิจัยใช้ชืÉอเป็นความเชืÉอในความสามารถแห่งตนของ
อาจารย์ จากการตรวจเอกสารงานวิจัยทีÉกล่าวมานั Êน ผู้ วิจัยจึงมีความเชืÉอมัÉนว่าการสร้างความสมัพันธ์ในลกัษณะดังกล่าว 
น่าจะมีความเป็นไปได้ทีÉจะนํามาสร้างเป็นแบบจําลองในการศกึษาในครั Êงนี Ê 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
รูปทีÉ 1 กรอบแนวคิดการวิจัย 
ขอบเขตของการวิจยั 
1. ด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
ประชากรทีÉใ ช้ในการวิจัยครั Êงนี Ê ได้แก่ อาจารย์มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี สังกัดสํานักงาน
คณะกรรมการการอุดมศึกษา ปีการศึกษา 2559 จํานวนทั Êงสิ Êน 1,021 คน ตัวอย่างทีÉใช้ในการวิจัยครั Êงนี Ê ได้แก่ อาจารย์
มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ประจําปีการศึกษา 2559 จาก 9 คณะ จํานวนทั Êงสิ Êน 450 คน การกําหนดขนาด
ของกลุ่มตัวอย่างจากแนวคิดการใช้สถิติวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง (Structural Equation Model; SEM) ทีÉHair et 
al.(2006) ได้เสนอให้ใช้ตวัอย่างอย่างน้อย 10 – 20 หน่วยต่อ 1 พารามิเตอร์ ทีÉต้องการประมาณค่า โดยในการวิจัยครั Êงนี Êมี
จํานวนพารามิเตอร์ทีÉต้องการประมาณค่าทั Êงหมด 22 พารามิเตอร์ ผู้ วิจัยใช้ตัวอย่างจํานวน 20 หน่วยต่อ 1 พารามิเตอร์ 
ดังนั Êนขนาดกลุ่มตัวอย่างทีÉเหมาะสมจึงมี จํานวน 440 ตัวอย่าง แต่เนืÉองจากในการวิจัยครั Êงนี Êผู้ วิจัยได้ใช้วิธีการเลือกกลุ่ม
ตวัอย่างแบบโควตา โดยเลอืกตวัอย่างอาจารย์ทั Êง 9 คณะ มาคณะละ 50 คน จึงทําให้ได้ขนาดตัวอย่างในการวิจัยครั Êงนี Êเป็น 
450 คน 
2. ด้านเนื Êอหา 
ผู้ วิจัยเน้นศึกษาเนื Êอหาด้าน 1) พฤติกรรมการทํางานเชิงรุก (proactive work behaviors) ศึกษาตามแนวคิดของ
Parker และ Collins (2010) 2) ภาวะผู้นําแบบเปลีÉยนสภาพ (transformational leadership) ศึกษาตามแนวคิดของ Bass 
และ Avolio (2004) 3) บุคลิกภาพเชิงรุก (proactive personality) ศึกษาตามแนวคิดของ Bertolino และคณะ (2011)       
4) การเสริมพลังอํานาจทางจิตใจ (psychological empowerment) ผู้ วิจัยได้ศึกษาตามแนวคิดของ Spreitzer (1995)           
5) ความเชืÉอในความสามารถแห่งตนของครู (teacher-efficacy) ศกึษาตามแนวคิดของ Chan และคณะ (2008) 
บุคลิกภาพเชิงรุก 
ความเช่ือในความสามารถ
แหงตนของอาจารย 
พฤติกรรมการทํางาน 
เชิงรุก 
การเสรมิพลังอํานาจทางจิตใจ 
ภาวะผูนํา 
แบบเปลี่ยนสภาพ 
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เครืÉองมือทีÉใช้ในการวิจยั 
เครืÉองมือทีÉใช้ในการวิจยัครั Êงนี Ê คือ แบบสอบถาม โดยแบ่งออกเป็น 2 ตอน ดงันี Ê 
ตอนทีÉ 1 แบบสอบถามสถานภาพทัÉวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม มีลกัษณะเป็นข้อคําถามแบบตรวจสอบรายการ 
ตอนทีÉ 2 แบบสอบถามเกีÉยวกบัพฤติกรรมการทํางานเชิงรุกของอาจารย์มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี       
มีลกัษณะเป็นข้อคําถามแบบมาตราสว่นประมาณ 5 ระดบั 
การสร้างและตรวจสอบหาคุณภาพของเครืÉองมือ 
1. ศกึษาเอกสาร และงานวิจัยทีÉเกีÉยวข้อง พร้อมทั ÊงศึกษารายละเอียดเกีÉยวกับตัวแปรต่างๆ เพืÉอนํามาสร้างเป็น
นิยามศพัท์เชิงปฏิบติัการ 
2. สร้างและพัฒนาแบบสอบถามทีÉใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลและนําไปตรวจสอบความตรง (Validity) ด้าน
เนื Êอหา ความชดัเจนในการใช้ภาษาและการสืÉอสารของข้อคําถาม ด้วยการนําเครืÉองมือทีÉสร้างขึ Êนไปให้ผู้ เชีÉยวชาญเกีÉยวกับ
พฤติกรรมการทํางานเชิงรุกและการเสริมพลงัอํานาจด้านจิตใจของอาจารย์ จํานวน 5 ท่าน พิจารณาความสอดคล้องของข้อ
คําถามหรือพฤติกรรมบ่งชี Êในแต่ละตวัแปรกบันิยามเชิงปฏิบัติการ จากนั Êนนําผลการพิจารณามาหาค่าดัชนีความสอดคล้อง 
(Index of Item-Objective Congruence: IOC) โดยข้อคําถามทั Êงหมดมีค่าดชันีความสอดคล้องอยู่ในระหว่าง 0.6 –1 
3. นําแบบสอบถามทีÉผ่านการพิจารณาตรวจสอบและปรับแก้ข้อคําถามตามข้อเสนอแนะของผู้ เชีÉยวชาญ แล้วไป
เก็บข้อมลูกบักลุม่อาจารย์มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลทีÉไม่ได้เป็นกลุ่มตัวอย่าง จํานวน 30 คน เพืÉอหาค่าความเชืÉอมัÉน 
(Reliability)ของแบบสอบถาม โดยการวิเคราะห์ค่าสมัประสิทธิ Í แอลฟาของ ครอนบราค Cronbach (Cronbach’s Alpha 
Coefficient) ได้ค่าความเชืÉอมัÉนของแบบสอบถามทั Êงฉบับเท่ากับ 0.97 และมีค่าความเชืÉอมัÉนในแต่ละด้าน ดังนี Ê 1) ด้าน
บคุลกิภาพเชิงรุก จํานวน 10 ข้อ มีค่าความเชืÉอมัÉนเท่ากบั 0.792) ด้านภาวะผู้นําแบบเปลีÉยนสภาพ จํานวน 9 ข้อ มีค่าความ
เชืÉอมัÉนเท่ากับ 0.89 3) ด้านความเชืÉอในความสามารถแห่งตนของอาจารย์จํานวน 13 ข้อ มีค่าความเชืÉอมัÉนเท่ากับ 0.93      
4) ด้านการเสริมพลงัอํานาจทางจิตใจ จํานวน 12 ข้อ มีค่าความเชืÉอมัÉนเท่ากับ0.88 และ 5) ด้านพฤติกรรมการทํางานเชิงรุก
จํานวน 13 ข้อ มีค่าความเชืÉอมัÉนเท่ากบั 0.91 
การวิเคราะห์ข้อมูล 
ผู้ วิจัยได้ทําการส่งแบบสอบถามไปยังอาจารย์ทีÉเป็นกลุ่มตัวอย่าง จํานวน 450 คน ได้รับแบบสอบถามคืนทั Êงสิ Êน 
จํานวน 444 ฉบบั คิดเป็นอตัราการตอบกลบั (Response Rate) ร้อยละ 98.67 โดยมีแบบสอบถามฉบับสมบูรณ์ จํานวน 444 
ฉบบั และเมืÉอได้ข้อมลูกลบัคืนมา ผู้ วิจยัได้ทําการตรวจสอบความสมบูรณ์ครบถ้วนของแบบสอบถามแล้ว ผู้ วิจัยจึงนําข้อมูล
ทีÉได้มาทําการวิเคราะห์ข้อมลูเพืÉอหาค่าสถิติต่างๆ ดงันี Ê 
1. การวิเคราะห์ข้อมลูเบื Êองต้นของกลุม่ตวัอย่างใช้การวิเคราะห์สถิติพื ÊนฐานเพืÉอให้ทราบลกัษณะภูมิหลงัของกลุ่ม
ตวัอย่างได้แก่เพศ อาย ุวฒุิการศกึษา ประสบการณ์การทํางาน ตําแหน่งทางวิชาการ โดยใช้ค่าความถีÉ และค่าร้อยละ 
2. การวิเคราะห์ค่าสถิติพื Êนฐานของตวัแปรโดยใช้สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistic) ได้แก่การแจกแจงความถีÉ 
ร้อยละ ค่าเฉลีÉย ( ) สว่นเบีÉยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ความเบ้ (Skewness) และความโด่ง (Kurtosis)  
3. การวิเคราะห์ความสอดคล้องระหว่างโมเดลความสมัพันธ์กับข้อมูลเชิงประจักษ์โดยใช้การวิเคราะห์ตัวแบบ
โครงสร้างเชิงเส้น (Structural Equation Modeling: SEM) เพืÉอทดสอบความสมัพนัธ์ด้วยโปรแกรม Amos 
4. ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory Factor Analysis) ของตัวแปรทีÉใช้ในการวิจัยเพืÉอ
ตรวจสอบความเทีÉยงตรงเชิงโครงสร้าง (construct validity) ของโมเดลการวัดตัวแปรแฝงทั Êง 5 ตัวแปร มีความสอดคล้องกับ
ข้อมลูเชิงประจกัษ์ 
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ผลการวิจยั 
1. ผลการวิเคราะห์ค่าสถิติพื Êนฐาน ค่าเฉลีÉย (Mean) ส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation: SD)            
ค่าความเบ้ (Skewness: Sk) และค่าความโด่ง (Kurtosis: Ku) พบว่า ตัวแปรมีค่าเฉลีÉย ระหว่าง 3.96 – 4.23 อยู่ในระดับ
มากโดยตัวแปรทีÉมีค่าเฉลีÉยสูงสดุ คือ ตัวแปรการเสริมพลงัอํานาจทางจิตใจ มีค่าเฉลีÉยเท่ากับ 4.19 รองลงมาคือตัวแปร
บคุลกิภาพเชิงรุก มีค่าเฉลีÉยเท่ากบั 4.12 ตวัแปร ภาวะผู้นําแบบเปลีÉยนสภาพ มีค่าเฉลีÉยเท่ากับ 4.09 และตัวแปรทีÉมีค่าเฉลีÉย
ตํÉาสดุคือตัวแปรความเชืÉอในความสามารถแห่งตนของอาจารย์ มีค่าเฉลีÉยเท่ากับ 4.07 และตัวแปรพฤติกรรมการทํางาน         
เชิงรุก มีค่าเฉลีÉยเท่ากบั 4.07 ตามลาํดบั 
ค่าสว่นเบีÉยงเบนมาตรฐาน (SD) อยู่ในเกณฑ์ทีÉเหมาะสมคือมีค่าน้อยกว่า 1 แสดงว่าความแตกต่างของคะแนนทีÉ
ผู้ตอบแบบสอบถามตอบมีความแตกต่างกนัไม่มาก 
ความเบ้ (Skewness) ข้อมลูเป็นค่าติดลบ คือ ช่วงค่าตวัเลข -.66 ถงึ -.19 แสดงถงึการกระจายของข้อมูลแบบปกติ 
ซึÉงแสดงว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีความคิดเห็นต่อระดับของแต่ละตัวแปรทีÉศึกษาสงูกว่าค่าเฉลีÉย สําหรับผลการ
วิเคราะห์ค่าความโด่ง (Kurtosis) ของข้อมลูพบว่าตวัแปรทกุตวัมีค่าความโด่งอยู่ระหว่าง -.87 ถงึ .69 
2. ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory Factor Analysis) ของตัวแปรทีÉใช้ในการวิจัยเพืÉอ
ตรวจสอบความเทีÉยงตรงเชิงโครงสร้าง (construct validity) ของโมเดลการวดัตวัแปรแฝง 5 ตวัแปรได้ผลดงันี Ê 
โมเดลการวดัของตวัแปรบุคลิกภาพเชิงรุก (PP) มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์โดยค่า Chi-square ทีÉ df = 1 
มีค่าเท่ากบั .001โดยมี p = .973, RMSEA =.000, CFI = 1.000 
โมเดลการวัดของตัวแปรภาวะผู้ นําแบบเปลีÉยนสภาพ (TL) มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์โดยค่า           
Chi-square ทีÉ df = 1 มีค่าเท่ากบั 2.487 โดยมี p = .115, RMSEA = .065, CFI = .998 
โมเดลการวัดของตัวแปรความเชืÉอมัÉนในความสามารถแห่งตนของอาจารย์ (TE) มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิง
ประจกัษ์โดยค่า Chi-square ทีÉ df = 1 มีค่าเท่ากบั 11.073โดยมี p = .001, RMSEA = .169, CFI = .979 
โมเดลการวดัของตวัแปรการเสริมพลงัอํานาจทางจิตใจ (PE) มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์โดยค่า Chi-
square ทีÉ df = 1 มีค่าเท่ากบั 2.787โดยมี p = .095, RMSEA = .071, CFI = .996 
โมเดลการวัดของตัวแปรพฤติกรรมการทํางานเชิงรุก (PWB) มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์โดยค่า Chi-
square ทีÉ df = 2 มีค่าเท่ากบั .566 โดยมี p =.753, RMSEA = .000, CFI = 1.000 
3. ผลการวิเคราะห์ค่าสมัประสทิธิ Í สหสมัพนัธ์ระหว่างตวัแปรสงัเกตได้ทีÉใช้ในการวิเคราะห์ความสมัพันธ์เชิงสาเหต ุ
พบว่า ค่าสมัประสทิธิ Íสหสมัพนัธ์สว่นใหญ่มีค่าเป็นบวกแสดงถึงความสมัพันธ์ในทิศทางเดียวกัน และความสมัพันธ์ระหว่าง
ตวัแปรทกุคู่มีค่าความสมัพนัธ์ อยู่ระหว่าง .00 - .58 ซึÉงไม่เกินเกณฑ์มาตรฐานทีÉกําหนด คือ 0.7 ดังนั Êนจึงสรุปได้ว่าตัวแปรไม่
มีปัญหาการมีความสมัพนัธ์ระหว่างกนัสงูเกินไป 
4. ผลการตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุกับข้อมูลเชิงประจักษ์ พบว่า โมเดล
ความสมัพนัธ์เชิงสาเหตุของพฤติกรรมการทํางานเชิงรุกของอาจารย์มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลตามสมมติฐานการ
วิจัยมีความเหมาะสมกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ พิจารณาได้จากค่าสถิติดังนี Ê ค่าไค-สแควร์ทีÉ df = 137 มีค่าเท่ากับ 
153.526 โดยมี p = .158 ค่าไค-สแควร์ ต่อระดับความเป็นอิสระเท่ากับ 1.121 ดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (GFI) เท่ากับ 
.959 ดชันีวดัระดบัความกลมกลืนทีÉปรับแก้แล้ว (AGFI) เท่ากับ .936 ดัชนีรากทีÉสองของค่าเฉลีÉยกําลงัสองของส่วนทีÉเหลือ 
(RMR) เท่ากบั .012 ดชันีวัดความคลาดเคลืÉอนในการประมาณค่าพารามิเตอร์ (RMSEA) เท่ากับ .019 ส่วนดัชนี Normed 
Fit Index (NFI) เท่ากับ .967, ดัชนี Incremental Fit Index (IFI) เท่ากับ .996 และดัชนี Comparative Fit Index (CFI) 
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เท่ากบั .996 จากค่าสถิติดังกล่าวข้างต้นทุกค่าผ่านเกณฑ์ทีÉกําหนด ดังนั Êนจึงสรุปได้ว่าโมเดลความสมัพันธ์เชิงสาเหตุตาม
สมมติฐานมีความเหมาะสมกลมกลนืกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ ดงัภาพ 
 
 
 
 
รูปทีÉ 2 โมเดลสมการโครงสร้างของพฤติกรรมการทํางานเชิงรุกของอาจารย์มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลธัญบรีุ 
 
5. ผลการวิเคราะห์ปัจจัยทีÉ มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการทํางานเชิงรุกของอาจารย์มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี 
ราชมงคลธัญบุรี พบว่า บุคลิกภาพเชิงรุก (PP) ภาวะผู้ นําแบบเปลีÉยนสภาพ (TL) ความเชืÉอในความสามารถแห่งตนของ
อาจารย์ (TE) และการเสริมพลงัอํานาจทางจิตใจ (PE) มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการทํางานเชิงรุก (PWB) อย่างมีนัยสําคัญทาง
สถิติทีÉระดบั 0.01 โดยทีÉบคุลกิภาพเชิงรุก (PP) และภาวะผู้นําแบบเปลีÉยนสภาพ (TL) ส่งอิทธิพลทางอ้อมผ่านตัวแปรความ
เชืÉอในความสามารถแห่งตนของอาจารย์ (TE) และตัวแปรการเสริมพลงัอํานาจทางจิตใจ (PE) ไปยังตัวแปรพฤติกรรมการ
ทํางานเชิงรุก (PWB) โดยทีÉบคุลกิภาพเชิงรุกส่งผลต่อพฤติกรรมการทํางานเชิงรุกมากทีÉสดุผ่านตัวแปรการเสริมพลงัอํานาจ
ทางจิตใจและบคุลกิภาพเชิงรุก (PP) และภาวะผู้นําแบบเปลีÉยนสภาพ (TL) มีความสมัพันธ์กันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติทีÉ
ระดบั 0.81 
สําหรับอิทธิพลรวมทีÉส่งผลต่อตัวแปรพฤติกรรมการทํางานเชิงรุก (PWB) พบว่าตัวแปรการเสริมพลงัอํานาจทาง
จิตใจ (PE) เท่ากบั 2.38 รองลงมา คือตวัแปรความเชืÉอในความสามารถแห่งตนของอาจารย์ (TE) เท่ากบั-1.39 ตามลาํดบั 
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สรุปได้ว่า บคุลกิภาพเชิงรุก และภาวะผู้นําแบบเปลีÉยนสภาพเป็นตวัแปรแฝงภายนอกทีÉสง่ผลทางอ้อมต่อพฤติกรรม
การทํางานเชิงรุก โดยมีความเชืÉอในความสามารถแห่งตนของอาจารย์ และการเสริมพลงัอํานาจทางจิตใจ ซึÉงเป็นตัวแปรแฝง
ภายในทีÉเป็นตวัสง่ผ่าน  (mediator) ความสมัพันธ์ระหว่างบุคลิกภาพเชิงรุกและภาวะผู้นําแบบเปลีÉยนสภาพไปยังพฤติกรรม
การทํางานเชิงรุก ซึÉงสอดคล้องกับการศึกษาของ Parker และคณะ (2006) ทีÉทําการศึกษาพบว่า บุคลิกภาพเชิงรุกมี
ความสมัพนัธ์เชิงบวกกบัพฤติกรรมการทํางานเชิงรุก (R= 0.26, P< .01) ผ่านความเชืÉอในความสามารถแห่งตน (β = 0.42, 
P< .01) โดยบคุลกิภาพเชิงรุกมีอิทธิพลทางอ้อมผ่านความเชืÉอในความสามารถแห่งตนต่อพฤติกรรมการทํางานเชิงรุก และ
ผลการวิจัยยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ Axtell และ Parker(2003) Bateman และ Crant (1999) Crant (1995) Parker 
(1998), (2000) และผลการศึกษาของ Searle (2011) ทีÉศึกษาพบว่าการเสริมพลงัอํานาจทางจิตใจเป็นตัวแปรสืÉอกลาง
บางสว่นระหว่างบคุลกิภาพเชิงรุกและพฤติกรรมการทํางานเชิงรุก นอกจากนั Êน Cavazotte และคณะ (2013) ยังพบว่า การ
รับรู้ความสามารถแห่งตนเป็นสืÉอกลางระหว่างภาวะผู้นําแบบเปลีÉยนสภาพกับประสิทธิภาพของงาน โดยภาวะผู้นําแบบ
เปลีÉยนสภาพมีอิทธิพลทางตรงต่อผู้ตาม ความเชืÉอในความสามารถแห่งตน และผลการปฏิบัติงานอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ 
(p < 0.001) ดงันั ÊนหนึÉงในหลาย ๆ วิธีในการเปลีÉยนแปลงพฤติกรรมเพืÉอเพิÉมประสิทธิภาพการทํางานของผู้ ใต้บังคับบัญชา 
คือการเพิÉมความเชืÉอมัÉนในความสามารถของการทํางานให้กับตัวผู้ปฏิบัติงานด้วยการการเสริมพลังอํานาจทางจิตใจ
(Belschak, and Hartog, 2010) 
อภิปรายผล 
จากผลการวิจัยครั Êงนี Êพบว่า บุคลิกภาพเชิงรุก (proactive personality) ส่งผลทางอ้อมต่อพฤติกรรมการทํางาน      
เชิงรุก โดยผ่านการเสริมพลงัอํานาจทางจิตใจ (psychological empowerment) มากทีÉสดุ ทีÉเป็นเช่นนี Êอาจเป็นเพราะ
อาจารย์มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรีนั Êนได้รับการส่งเสริม สนับสนุนให้มีการปฏิบัติงานให้สอดคล้องกับทิศทาง
ของมหาวิทยาลยั อีกทั Êงยงัสามารถสร้างสรรค์นวตักรรมต่างๆ เป็นผลงานเชิงประจักษ์อย่างต่อเนืÉอง ทั Êงนี Êเป็นเพราะผู้บริหาร
มีมมุมองวิสยัทศัน์และกําหนดนโยบายต่างๆ ทีÉสามารถนําไปปฏิบติัจนประสบผลสาํเร็จ มีการวางแผน ประชุม ติดตามอย่าง
ต่อเนืÉอง มีการสร้างขวญัและกําลงัใจ สง่เสริมและสนบัสนนุการทํางานของอาจารย์อย่างเต็มทีÉ ผลการวิจัยดังกล่าวสอดคล้อง
กบัการศกึษาของ Searle (2011) ทีÉได้ทําการการศกึษาพบว่า การเสริมพลงัอํานาจทางจิตใจเป็นตัวแปรส่งผ่านความสมัพันธ์
ทําให้เกิดพฤติกรรมการทํางานเชิงรุกความสมัพันธ์ดังกล่าวนําไปสู่การเปลีÉยนแปลงในเชิงบวกขององค์การนัÉนหมายความว่า 
หากองค์การมีบุคลากรทีÉสามารถทํางานเชิงรุกมากเท่าใด ก็จะนํามาซึÉงการทํางานทีÉมีประสิทธิภาพและเกิดผลงานทีÉมี
คณุภาพมากเท่านั Êน 
ตวัแปรทีÉมีความสําคัญอีกตัวหนึÉงคือ ความเชืÉอในความสามารถแห่งตนของอาจารย์ สอดคล้องกับการศึกษาของ
Parker และคณะ (2006) กับ Cavazotte และคณะ (2013) ทีÉศึกษาพบว่า ความเชืÉอในความสามารถแห่งตนเป็นตัวแปร
สง่ผ่านทีÉสาํคญัในการทําให้เกิดพฤติกรรมการทํางานเชิงรุก ดังนั Êนหากอาจารย์มีความเชืÉอมัÉนว่าตนเองมีความสามารถแล้ว 
อาจารย์ก็จะกล้าลงมือทํางานใหม่ๆ หรืองานทีÉท้าทายให้เกิดขึ Êนได้ อาทิ เกิดความคิดสร้างสรรค์  ค้นหาเทคนิควิธีการ สืÉอการ
สอนใหม่ๆ พร้อมทั ÊงสามารถทีÉจะสืÉอสารความคิด มุมมองใหม่ๆ ให้กับผู้ อืÉนได้และมีความเป็นผู้นํา สามารถเสนอขั Êนตอน 
กระบวนการทีÉจะนําไปสู่การเปลีÉยนแปลงพร้อมทั Êงส่งเสริมให้ผู้อืÉนรับรู้ถึงผลกระทบทีÉจะเกิดขึ Êนได้ นอกจากนั Êนยังสามารถ
ปรับปรุงขั Êนตอนการทํางาน สามารถสร้างสรรค์งานใหม่ และหาวิธีทีÉมีประสิทธิภาพในการแก้ปัญหาให้กับองค์การได้ และ
เนืÉองจากมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี มุ่งเน้นผลิตบัณฑิตนกัปฏิบัติมืออาชีพ (Hands-On) การทีÉเราจะสร้าง
บณัฑิตนกัปฏิบติัให้เกิดขึ Êนได้ เราจะต้องสร้างและพัฒนาให้อาจารย์เป็นนักปฏิบัติก่อน ซึÉงถ้าอาจารย์ขาดความเชืÉอมัÉนใน
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ความสามารถของตนเอง อาจารย์อาจจะไม่สามารถทีÉจะลงมือปฏิบัติและสอนให้ผู้ เรียนเกิดการปฏิบัติได้เลย ดังนั Êนการทํา
ให้อาจารย์เกิดพฤติกรรมการทํางานเชิงรุกได้นั Êน จงึต้องทําให้อาจารย์มีความเชืÉอมัÉนในความสามารถของตน  
ข้อเสนอแนะ 
ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 
1. การเสริมพลงัอํานาจทางจิตใจเป็นสิÉงทีÉจําเป็นและมีความสําคัญเป็นอย่างมากดังนั Êนผู้บริหารควรมีการเสริม
พลงัอํานาจทางจิตใจ เพืÉอให้อาจารย์หรือผู้ปฏิบัติงานรับรู้ถึงคุณค่า เป้าหมายในการทํางาน การพัฒนาตนให้มีทักษะและ
ความสามารถและมีความพร้อมในการทํางานอยู่เสมอ ให้อาจารย์สามารถสร้างและกําหนดทางเลือกในการทํางานได้ด้วย
ตนเอง และมีความเชืÉอมัÉนว่าจะสามารถปฏิบัติงานนั Êนให้เกิดความสําเร็จได้อย่างมีประสิทธิผล โดยทั Êงนี Êผู้บริหารต้องทําให้
อาจารย์หรือผู้ปฏิบติังานได้รับรู้และตระหนกัถงึผลลพัธ์ทีÉจะเกิดขึ Êนกับตนเองและหน่วยงานหรือมหาวิทยาลยัทีÉจะส่งผลไปสู่
ยทุธศาสตร์ในการพฒันาองค์การตามเป้าหมาย วิสยัทศัน์ทีÉวางไว้ได้สอดคล้องกบั รัตน์ชนก พราหมณ์ศิริและกฤษณ์ ภูรีพงษ์ 
(2560) ได้แก่ 1) ผู้บริหารต้องเป็นผู้ มีวิสยัทศัน์และสามารถก้าวทนัต่อการเปลีÉยนแปลง 2) ผู้บริหารต้องเป็นผู้ มีคุณธรรมและ
มีความยุติธรรม และ3) ผู้ บริหารต้องสามารถขจัดความขัดแย้ง และความเสีÉยงด้านต่างๆ ทีÉเกิดขึ Êนกับองค์กรได้อย่าง
ทนัท่วงท ี
2. การสง่เสริมและพฒันาให้อาจารย์มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรีเกิดพฤติกรรมการทํางานเชิงรุกนั Êน
จําเป็นต้องเริÉมจากตวัของอาจารย์เองก่อน นัÉนคือ การสง่เสริมและพฒันาเพืÉอให้เกิดบคุลกิภาพเชิงรุก สร้างลกัษณะนิสยัของ
การทํางานเชิงรุกให้เกิดขึ Êน โดยเริÉมตั Êงแต่การพยายามหาโอกาส และค้นหาสิÉงใหม่ๆ เพืÉอพัฒนาตนเองอยู่อย่างสมํÉาเสมอ 
การเป็นผู้นําทางความคิด และสามารถทีÉจะโน้มน้าวให้ผู้อืÉนเห็นด้วย หรือเข้ามามีส่วนร่วม มีความเชืÉอมัÉน และมุ่งมัÉนทีÉทําให้
เกิดการเปลีÉยนแปลงทีÉดีขึ Êนกว่าเดิม  และสร้างสรรค์สิÉงใหม่ๆ อยู่เสมอ มีความกระตือรือร้นทีÉจะปรับปรุงตนเองอย่าง
สมํÉาเสมอ สามารถแก้ปัญหา และตดัสนิใจได้ด้วยตนเอง 
3. ส่งเสริมให้อาจารย์มีความเชืÉอในความสามารถแห่งตนของอาจารย์ โดยการส่งเสริม พัฒนาทักษะความรู้ 
ความสามารถทีÉจําเป็นและตรงต่อความของอาจารย์ เพืÉอทีÉจะสอนให้เกิดการปฏิบัติได้จริง และมีกระบวนการจัดการเรียน
การสอนทีÉมีประสทิธิภาพสง่ผลต่อผลลพัธ์ของผู้ เรียน 
4. การสง่เสริมและพฒันาเพืÉอให้เกิดบุคลิกภาพเชิงรุกต้องดําเนินการควบคู่กับไปกับภาวะผู้นําการเปลีÉยนแปลง
หรือภาวะผู้นําการเปลีÉยนสภาพ คือผู้บริหารหรือผู้นําหน่วยงานหรือมหาวิทยาลยัจะต้องผลกัดันส่งเสริมร่วมกับการส่งเสริม
และพัฒนาเพืÉอให้เกิดบุคลิกภาพเชิงรุกของอาจารย์ด้วย ให้อาจารย์หรือผู้ปฏิบัติงานมีความคิดและทําได้ด้วยตนเองให้
สอดคล้องกบัเป้าหมาย วิสยัทศัน์ยทุธศาสตร์ขององค์กร โดยสิÉงเหลา่นี Êจะเกิดเป็นพฤติกรรมการทํางานเชิงรุกในทีÉสดุ 
ข้อเสนอแนะเชิงปฏิบัติ 
1. มหาวิทยาลยัแต่ละแห่งสามารถใช้ประโยชน์ในความสมัพันธ์นี ÊเพืÉอเป็นแนวทางในการพัฒนาและส่งเสริมให้
อาจารย์มหาวิทยาลยัต่างๆ เกิดพฤติกรรมการทํางานเชิงรุกผ่านความเชืÉอในความสามารถแห่งตนของอาจารย์และการเสริม
พลงัอํานาจทางจิตใจ  
2. จากผลการวิจยัพบว่า บคุลกิภาพเชิงรุกสง่ผลทางอ้อมต่อพฤติกรรมการทํางานเชิงรุกของอาจารย์มากทีÉสดุโดย
สง่ผ่านการเสริมพลงัอํานาจทางจิตใจของผู้บริหาร ดงันั Êนมหาวิทยาลยัควรมีดําเนินการ ดงันี Ê 
2.1 สง่เสริมให้อาจารย์พฒันาตนเองเพืÉอให้เกิดบุคลิกภาพเชิงรุก และเกิดความเชืÉอมัÉนในความสามารถแห่ง
ตน เช่น สง่เสริมให้อาจารย์หาโอกาสเพืÉอพัฒนาตนเองอยู่อย่างสมํÉาเสมอ ส่งเสริมให้เป็นผู้นําทางความคิด โดยให้อาจารย์
เข้ามามีส่วนร่วมในการทํางานของมหาวิทยาลัยให้มากขึ Êน เพืÉอให้อาจารย์มีความเชืÉอมัÉน และมุ่งมัÉนทีÉทําให้เกิดการ
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เปลีÉยนแปลงทีÉดีขึ Êนกว่าเดิม สามารถสร้างสรรค์สิÉงใหม่ๆ รวมถึงสามารถแก้ปัญหา และตัดสินใจได้ด้วยตนเอง สามารถรับรู้
ถงึคณุค่า เป้าหมายในการทํางาน สร้างและกําหนดทางเลือกในการทํางานได้ด้วยตนเอง และมีความเชืÉอมัÉนว่าจะสามารถ
ปฏิบัติงานนั Êนให้เกิดความสําเร็จได้ โดยทั Êงนี Êต้องรับรู้ถึงผลลพัธ์ทีÉจะเกิดขึ ÊนกับตนเองและมหาวิทยาลัยทีÉจะส่งผลไปสู่
ยทุธศาสตร์ในการพฒันาตามเป้าหมาย วิสยัทศัน์ทีÉวางไว้ 
2.2 ให้ความสาํคญักบัคณาจารย์ โดยการสง่เสริมและพัฒนาให้อาจารย์มีความเชืÉอมัÉนในความสามารถของ
ตนเอง มีความรู้ ทกัษะ พร้อมทีÉจะถ่ายทอดให้เกิดการลงมือปฏิบัติจริง โดยการสนับสนุนส่งเสริมให้การอบรมและพัฒนาใน
ด้านทีÉตรงกบัความต้องการของอาจารย์ให้มากยิÉงขึ Êน 
2.3 สร้างกระบวนการพัฒนาอาจารย์อย่างต่อเนืÉองและเป็นระบบ ให้อาจารย์ได้รับรู้ถึงคุณค่า เป้าหมายใน
การทํางาน มีทกัษะ ความสามารถในการทํางาน สามารถสร้างและกําหนดทางเลือกได้ด้วยตนเอง และมีความเชืÉอมัÉนว่าจะ
สามารถปฏิบติังานนั Êนให้เกิดความสาํเร็จได้ด้วยตนเอง โดยต้องรับรู้ถงึผลลพัธ์ทีÉจะเกิดขึ Êนกับตนเองและหน่วยงานทีÉจะส่งผล
ไปสูย่ทุธศาสตร์ในการพฒันาองค์การตามเป้าหมาย วิสยัทัศน์ทีÉวางไว้ได้ พร้อมกันกับการส่งเสริมการเสริมพลังอํานาจทาง
จิตใจให้กบัอาจารย์ โดยการรับฟังความคิดเห็น และให้ขวญักําลงัใจควบคู่กนัไป จะทําให้เกิดพฤติกรรมการทํางานเชิงรุกทีÉมี
ประสทิธิภาพมากยิÉงขึ Êน 
3. ผู้บริหารสามารถสง่เสริมและพฒันาให้อาจารย์เกิดพฤติกรรมการทํางานเชิงรุกได้ ดงันี Ê 
3.1 จดัทําแผนยทุธศาสตร์ทีÉมุ่งเน้นให้อาจารย์เกิดพฤติกรรมการทํางานเชิงรุกเป็นรูปธรรม 
3.2 จัดทําระบบสารสนเทศเพืÉอให้ได้ข้อมูลทีÉตรงกับความต้องการในการพัฒนาของอาจารย์ รวมถึงการ
สืÉอสารทีÉชัดเจนเกีÉยวกับการพัฒนาอาจารย์เพืÉอให้เกิดการพฤติกรรมการทํางานเชิงรุกทีÉสอดคล้องกับการพัฒน า
มหาวิทยาลยัในระยะสั Êนและระยะยาว 
3.3 จดัทําเวทีแลกเปลีÉยนเรียนรู้ สร้างบรรยากาศการเรียนรู้อย่างต่อเนืÉอง เพืÉอให้เกิดการพฤติกรรมการทํางาน
เชิงรุกในระดบัต่างๆ เช่น ในระดบัคณะ ระดบัมหาวิทยาลยั และระหว่างมหาวิทยาลยั 
3.4 เป็นผู้นําในการทํางานเชิงรุก สามารถให้คําแนะนํา และแสดงให้เห็นถึงพฤติกรรมการทํางานเชิงรุกทีÉ
ส่งผลต่อการเปลีÉยนแปลงมหาวิทยาลัยอย่างก้าวกระโดดสอดคล้องกับ ธารวิทย์ เสวกดรุณทร, บุญเรียง ขจรศิลป์ และ
สาํเนาว์ ขจรศิลป์ (2557) การรับรู้พฤติกรรมผู้นําของผู้บริหารมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อความพึงพอใจในงาน แรงจูงใจใน
การทํางาน และความผกูพนัต่อองค์การหมายความว่าถ้าอาจารย์ในสถาบันการศึกษามีการรับรู้พฤติกรรมผู้นําของผู้บริหาร
สงูจะทําให้อาจารย์มีความพงึพอใจในงานสงู มีแรงจงูใจในการทํางานสงู และมีความผกูพนัต่อองค์การสงูขึ Êนด้วย 
ข้อเสนอแนะสําหรับการวิจยัในครัÊงต่อไป 
1. จากผลการวิจยัครั Êงนี Êพบว่า บคุลกิภาพเชิงรุกสง่ผลต่อพฤติกรรมการทํางานเชิงรุกมากทีÉสดุโดยมีการเสริมพลงั
อํานาจทางจิตใจ และความเชืÉอในความสามารถแห่งตนของอาจารย์เป็นตัวแปรทีÉมีความสําคัญเชืÉอมโยงทีÉทําให้เกิด
พฤติกรรมการทํางานเชิงรุก ดังนั Êนงานวิจัยครั Êงต่อไปควรพิจารณาตัวแปรการเสริมพลงัอํานาจทางจิตใจ และตัวแปรความ
เชืÉอในความสามารถแห่งตนของอาจารย์ ไปศกึษาในสภาพแวดล้อมและมิติทีÉมีความแตกต่างออกไป 
2. จากผลการวิจัยครั Êงนี Êพบว่า บุคลิกภาพเชิงรุกและภาวะผู้ นําแบบเปลีÉยนสภาพมีความสัมพันธ์กันอย่างมี
นยัสาํคญั ดงันั Êนงานวิจยัในครั Êงต่อไปควรมีการศกึษาความสมัพนัธ์ดงักลา่วเพิÉมเติม  
3. ควรมีการศกึษาถงึตวัแปรปัจจัยด้านอืÉนๆ เพิÉมเติม เช่น สภาพแวดล้อม วัฒนธรรม และความผูกพันองค์กรหรือ
ความสมัพนัธ์ในรูปแบบต่างๆ เป็นต้น เพืÉอทําให้เกิดความเข้าใจเพิÉมขึ Êนในการศกึษาถึงพฤติกรรมการทํางานเชิงรุกในองค์การ
ต่อไป 
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4. การวิจยัครั Êงนี Êเป็นการศกึษาเฉพาะตวัอย่างทีÉเป็นอาจารย์มหาวิทยาลยั อีกทั ÊงการศึกษาเกีÉยวกับพฤติกรรมการ
ทํางานเชิงรุกในสถานศกึษาขณะนี Êยงัมีน้อยมาก ซึÉงอาจทําให้ได้ผลการวิจัยบางมิติเท่านั Êน ดังนั ÊนเพืÉอให้เกิดได้ผลการวิจัยทีÉ
ครอบคลมุมากขึ Êนในอนาคต จึงควรมีการศึกษาเพิÉมเติมอย่างต่อเนืÉองและควรทําการศึกษาในกลุ่มประชากรทีÉมีความ
หลากหลาย และในระดบัต่างๆ ต่อไป 
บรรณานุกรม 
Develoment Evaluation and Communication Office, Office of the National Economic and Social 
Development Board. (2013). The Evolution of Thai Economic and Social Development. 
Bangkok: Sri Mueang Printing.  
Thaned Nunmun. (2011). University Crisis The big problem that needs to be accelerated. Retrieved 
from https://www.posttoday.com/politic/report/546661, April 4, 2011. 
Tarawit Swegdaroontorn, Boonreang Kajornsin and Samnao Kajornsin. (2014). A development of the 
organization commitment causalmodel of the instructors in royal thai armed for cedheadquarters 
academy. Journal of Educational Faculty of Education, Srinakharinwirot University, 15(2) July – 
December 2014. 
Ratchanok Phramsiri and Kris Phureepong. (2017). Good governance for quality development and 
efficiency in educational administration in private universities in the northern. Journal of 
Educational Faculty of Education, Srinakharinwirot University, 18(2). July – December 2017 
Searle. P. (2011).  A multilevel examination of proactive work behaviors: contextual and individual 
differences as antecedents. Doctor of Philosophy. Thesis in Human Sciences (Leadership 
Studies), University of Nebraska. 
Hair, J.F., W.C. Black, W.C. Babin and R.L. Tatham. (2006). Mulitivariate data analysis. 6th ed.  New 
Jersey: Prentice Hall. 
Parker, S. K., Williams, H. M., and Turner, N. (2006). Modeling the antecedents of proactive behavior 
at work. Journal of Applied Psychology, 91 (3), p.636-652.  
Bass, B. M. and Avolio, B. J. (2004).  Multifactor leadership questionnaire: Manual and Sampler set. 
Mind Garden, Menlo Park, CA. 
Bertolino, M., Truxillo, D.M., and Fraccaroli, F., (2011).  Age as moderator of the relationship of 
proactive personality with training motivation, perceived career development from training, 
and training behavioral intentions. Journal of Organizational Behavior, 32, p.248-263. 
Spreitzer, G. M. (1995). Psychological empowerment in the workplace: Dimensions, measurement, 
and validation. Academy of Management Journal, 38 (5), p.1441-1465. 
Chan, et al. (2008).  Organizational and Personal Predictors of Teacher Commitment: The Mediating 
Role of Teacher Efficacy and Identification With School. American Research Journal, 
September. 45(3). p.597-630 
 วารสารวชิาการศกึษาศาสตร์ : ปีทีÉ 19 ฉบบัทีÉ 2 เดือนกรกฎาคม – ธันวาคม 2561 
102 
Axtell, C. M., & Parker, S. K. (2003). Promoting role breadth self-efficacy through involvement, work 
redesign and training. Human Relations, 56(1), p.113-131.  
Bateman, T. S., and Crant, J. M. (1999). Proactive behavior: Meanings, impact, and recommendations. 
Business Horizons, 42(3), p.63-70.  
Crant, J. M. (1995). The proactive personality scale and objective job performance among real estate 
agents. Journal of Applied Psychology, 80(4), p.532-537.  
Parker, S. K. (1998). Enhancing role breadth self-efficacy: The roles of job enrichment and other 
organizational interventions. Journal of Applied Psychology, 83(6), p.835-852.  
Parker, S. K. (2000). From passive to proactive motivation: The importance of flexible role orientation 
and role breadth self-efficacy. Applied Psychology: An International Review, 49, p.447-469.  
Cavazotte, et al. (2013). Transformational Leaders and Work Performance: The Mediating Roles of 
Identification and Self-efficacy. Brazilian Administation Review, October.10 (4). p.490-512,  
Belschak, F.D., and Hartog, D.N.D., (2010). Pro-self, prosocial, and pro-organizational foci of proactive 
behavior: Differential antecedents and consequences. Journal of Occupational and 
Organizational Psychology, 83, p.475-498.  
 
